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1. Introduzione.
L’accordo quadro europeo sul lavoro a tempo determinato, firmato dall’UNICE, dalla CES
e dal CEEP il 18 marzo 1999 (1), rappresenta un esempio particolarmente indicativo di
come in Europa i Governi e le parti sociali stiano cercando di disciplinare fenomeni nuovi
e in continua evoluzione utilizzando una strumentazione giuridica per molti versi anti-
quata (2).
Al dinamismo dei processi di produzione e circolazione della ricchezza si contrappone
infatti l’estrema staticita` del quadro legale, che e` chiamato a governare le logiche della
« nuova economia » (3) con regole e principi giuridici forgiati in funzione dei modi di
organizzazione del lavoro di stampo fordista-tayloristico, in un periodo in cui i confini dello
Stato-nazione e quelli del mercato ancora coincidevano (sul punto cfr. Galgano, Cassese,
Tremonti, Treu, 1994, cui adde Arthurs, 1996, pp. 1-45; Romagnoli, 1999).
Da questo punto di vista, a fronte dei mutamenti epocali che, con maggiore o minore
intensita`, stanno caratterizzando tutte le economie occidentali, le difficolta` che colpiscono
gli attori sovranazionali non sono poi cosı` diverse da quelle con cui si trovano a operare gli
attori a livello nazionale e locale. In ambito europeo, semmai, il compito dei soggetti
chiamati a regolamentare i mercati del lavoro del XXI secolo e` reso ancora piu` complicato
(*) Il presente articolo e` destinato agli studi in memoria di Massimo D’Antona.
(1) Il testo dell’accordo — recepito dalla Direttiva n. 99/70/CE, mentre l’articolo era in corso di pubblicazione —
e` reperibile nel sito internet Eurolabor (http://www.lex.unict.it/eurolabor).
(2) Altro caso emblematico di questa tendenza, che non e` certo limitata ai Paesi Europei, e` il recente tentativo
dell’Organizzazione Internazionale del Lavoro di disciplinare il fenomeno del c.d. « contract labour » mediante
l’adozione di una tecnica definitoria diretta a tipizzare un nuovo tipo contrattuale, intermedio tra il lavoro
autonomo e il lavoro subordinato, nel quale verrebbero ricomprese sia le prestazioni di lavoro c.d. parasubordinato
sia le prestazioni rese per il tramite di un intermediario/interposto. Cfr. ILO, 1997, spec. pp. 133-137, cui adde ILO,
1998. Per un tentativo di dimostrare come la tipizzazione di un tertium genus appartenga a una tecnica di
regolazione dei rapporti di lavoro del passato v. Biagi, 1998a, pp. 347-373, cui adde Biagi, Tiraboschi, 1999a.
(3) Utilizzo il termine « nuova economia » nella accezione recentemente proposta da Arthurs, 1996, spec. pp. 4-20,
e p. 18 per la citazione, con riferimento a fenomeni ampiamente conosciuti quali la « globalization, the incongruent
spaces and diminished roles of the national state, the reorganization of production, management, and work, etc. ».




e incerto dalla nota fragilita` dei processi decisionali comunitari rispetto alle tematiche del
lavoro; una fragilita` che, anche volendo smitizzare la tradizionale contrapposizione tra
ordinamenti di common law e ordinamenti di civil law (cfr. Kahn-Freund, 1983), viene in
ogni caso a sommarsi alla difficolta` di conciliare logiche giuridiche e prassi nazionali tra loro
profondamente eterogenee.
Dati per scontati i contenuti dell’accordo (cfr. l’ampia sintesi pubblicata sul numero 304 -
maggio 1999 dell’European Industrial Relations Review, pp. 14-17, cui adde gli interventi di
commento apparsi sul n. 2/1999 dell’International Journal of Comparative Labour Law and
Industrial Relations), obiettivo di queste prime note di commento e` dimostrare come le parti
sociali siano pervenute alla sottoscrizione di una intesa negoziale non solo alquanto
compromissoria, ma soprattutto in controtendenza rispetto alle piu` recenti linee di evolu-
zione del diritto del lavoro.
Sebbene condotta con metodo comparato, l’analisi si sviluppera` a partire dall’angolo di
osservazione offerto dall’ordinamento giuridico italiano. A questo proposito, giova peraltro
premettere che un siffatto giudizio critico e` solo in parte dovuto alla considerazione che,
come vedremo tra breve, l’accordo avra` certamente un impatto marginale nell’ordinamento
giuridico italiano cosı` come nella maggior parte degli altri Stati membri della Unione
Europea (4). Sono piuttosto i processi normativi reali che governano le dinamiche del lavoro
temporaneo a condurci a un giudizio di sostanziale inadeguatezza dell’intesa rispetto alle
esigenze di « ammodernamento dell’organizzazione del lavoro e delle sue forme » emerse in
un tutti i Paesi europeo-continentali nel corso degli ultimi decenni e fortemente sollecitate
dal Consiglio dell’Unione Europea (si veda, in particolare, il Pilastro III della Risoluzione
del Consiglio del 22 febbraio 1999 sugli Orientamenti in materia di occupazione per il 1999,
nonche´ la Comunicazione della Commissione del novembre 1998 su Modernising the
organisation of work - A positive approach to change).
Stipulato per regolarmentare una tipologia contrattuale sicuramente non nuova, ma la cui
utilizzazione nei moderni mercati del lavoro risponde a logiche del tutto peculiari (5),
l’accordo europeo sul contratto a termine nasce infatti con lo sguardo ancora rivolto al
passato e non afferra le dinamiche giuridiche del lavoro del futuro.
2. Un risultato apprezzabile per il valore simbolico, ma inadeguato per i contenuti.
Invero, i primi commentatori hanno giustamente evidenziato l’importanza simbolica del-
l’accordo quadro (Biagi, 1999). E non poteva essere diversamente. Come sottolineato dal
Commissario per gli Affari Sociali Padraig Flynn « regulating fixed-term contract was by far
the most politically sensitive and tecnically difficult issue that the social partners have
tackled in formal negotiations at European level as yet and that the successful outcome of
the negotiations shows that they are ready to shoulder their new responsibilities under the
(4) Del resto, in una prospettiva diversa da quella dei Paesi di civil law, l’accordo pare invece assumere una
notevole rilevanza rispetto al quadro legale attualmente vigente. E` il caso, in particolare, dell’Irlanda e del Regno
Unito che, sino a oggi, si sono contraddistinti per l’assenza di qualsivoglia regolamentazione di matrice legale delle
modalita` di utilizzazione della forza-lavoro temporanea. Cfr. Lorber, 1999; Vigneau, Ahlberg, Bercusson, Bruun,
1999.
(5) Rispetto al contratto di lavoro a tempo determinato pare rilevante non tanto segnalare l’incremento — pure
indicativo — del numero dei lavoratori che vengono assunti attraverso questa tipologia contrattuale rispetto al
passato (vedi in proposito i dati statistici riportati nella sezione Documenti dell’International Journal of Compa-
rative Labour Law and Industrial Relations, 1999, vol. 15, issue 2), quanto comprendere le ragioni e le logiche che
spingono le imprese a un utilizzo massiccio dei contratti a termine. Non e` questa la sede appropriata per tale tipo
di indagine. In estrema sintesi ci si puo` limitare a segnalare come, dietro all’esplosione del lavoro a tempo
determinato, sia facilmente riscontrabile, piu` che un desiderio di fuga dalla norme inderogabili del diritto del lavoro
e dalla disciplina sui licenziamenti in particolare, un profondo mutamento nelle tecniche di gestione del personale
e di organizzazione del lavoro, il quale, a sua volta, pare sintomatico di una radicale evoluzione dei rapporti di
produzione e circolazione della ricchezza. A dimostrazione di questo fatto pare sufficiente segnalare che l’espan-
sione del lavoro a tempo determinato (e della forza-lavoro temporanea in generale) si registra anche in
ordinamenti esenti dalle logiche della norma inderogabile di legge nella regolazione dei rapporti tra capitale e
lavoro quali il Canada, gli Stati Uniti e il Regno Unito. In proposito, per una contrapposizione tra il tradizionale
new deal model, dove il ricorso al lavoro temporaneo rappresenta l’eccezione, e il piu` recente contingent model,
dove l’ampio ricorso al « serbatoio » di riserva della forza-lavoro precaria rappresenta il perno delle moderne
politiche di gestione delle risorse umane, v., tra gli altri, Belous, 1989 cui adde, piu` recentemente, Summers, 1997;
Purcell K., Purcell J., 1999. Con specifico riferimento al contratto a termine, cfr. altresı`, per una comparazione tra
gli ordinamenti Europei e quelli di area anglosassone, Marleau, 1999.





Amsterdam Treaty ». Al Commissario europeo non e` peraltro sfuggito l’ulteriore valore
simbolico dell’intesa: le parti sociali hanno infatti sottoscritto l’accordo « in Warsaw at a
major conference on social dialogue and enlargement, marking the importance agreed by all
actors to promote the social dialogue in the applicant countries » (Flynn, 1999).
Visto nell’ottica del coordinamento a livello europeo delle politiche dell’occupazione — il
c.d. processo di Lussemburgo (su cui Biagi, 1998b) —, l’accordo rappresenta senz’altro un
segno di vitalita` indiscutibile dell’attivita` negoziale a livello comunitario, certo piu` prolifica
di quanto la gracilita` rappresentativa degli attori avrebbe potuto far pensare solo pochi anni
addietro. Gli spazi istituzionali per una contrattazione collettiva europea, aperti dal capitolo
sociale del Trattato di Maastricht e consolidati dal Trattato di Amsterdam, si sono in effetti
rivelati sufficienti « per consentire agli euro-attori di sperimentare una prassi che rappre-
senta sicuramente un netto progresso rispetto alla tradizionale concezione del dialogo
sociale » (Biagi, 1999, p. 17).
Collocata nel piu` ampio contesto delle tendenze evolutive del diritto del lavoro, una lettura
piu` approfondita dei contenuti dell’accordo induce tuttavia a sollevare non poche perples-
sita` sia sulla tecnica di regolazione della fattispecie sia, soprattutto, sugli obiettivi di politica
del diritto perseguiti dalle parti sociali.
Ora, non si puo` certo disconoscere l’importanza “politica” dell’accordo rispetto ai processi
di trasformazione istituzionale dell’Unione Europea in atto (su cui Veneziani, 1998 e
D’Antona, 1998a), quantunque i risultati conseguiti siano decisamente modesti rispetto ai
ben piu` ambiziosi progetti di regolazione dei rapporti di lavoro atipici/temporanei di inizio
anni Novanta (su cui Jeffery, 1998; Id., 1995; Pessi, 1992; Roccella, 1991; Santoni, 1991).
Inoltre, non e` certo questa la sede per ritornare sulla questione, pure di non secondaria
importanza rispetto al giudizio complessivo sulla rilevanza dell’accordo, della reale forza
rappresentativa dei soggetti firmatari (6). Tuttavia, anche una volta svolte queste premesse,
e` estremamente difficile sottrarsi alla sensazione che l’accordo sia ispirato a una tecnica di
regolazione dei rapporti tra capitale e lavoro che non pare eccessivo definire antiquata.
Manca una strategia di regolazione delle modalita` di utilizzazione del lavoro altrui alterna-
tiva a quella giuridificata in epoca industriale (il tema e` affrontato, in termini generali, da
Romagnoli, 1999, qui spec. p. 212, con riferimento agli effetti della globalizzazione sulle
tecniche di regolazione dei rapporti di lavoro); del tutto trascurate risultano, conseguente-
mente, le logiche che governano, sul piano dei processi normativi reali, i meccanismi di
produzione e circolazione della ricchezza.
Peraltro, anche ammesso che, dal punto di vista dei contenuti, ci troviamo in presenza di un
vero e proprio contratto collettivo (7), la scelta di regolare su tavoli separati prima il lavoro
a tempo parziale (8), poi il lavoro a termine e in futuro il lavoro intermittente tramite
agenzia (9) rappresenta una opzione che potrebbe rivelarsi poco lungimirante. In questo
modo, infatti, UNICE, CES e CEEP non solo si sono precluse una concertazione di ampio
respiro sulla flessibilita`, che indubbiamente avrebbe aperto maggiori margini di mediazione
rispetto alle esigenze di modernizzazione dei rapporti di lavoro, ma soprattutto hanno
impedito una regolamentazione d’insieme delle diverse tipologie di lavoro
atipico/temporaneo. Le parti sociali sembrano dunque avere trascurato la circostanza che, in
un contesto giuridico dato, la disciplina e il funzionamento di una singola fattispecie
contrattuale sono fortemente condizionati dalla disciplina e dal funzionamento delle altre
tipologie contrattuali e, in generale, dall’intero contesto storico — economico, sociale e
normativo — in cui la singola fattispecie viene di volta in volta a inserirsi e operare.
(6) Sulla questione della maggiore rappresentativita` delle organizzazioni sindacali europee v. per tutti Biagi, 1998c,
qui pp. 507-509 e, piu` recentemente, Bellavista, 1999; Schimdt, 1999. In tema cfr. altresı` i parametri indicati nella
Comunicazione della Commissione relativa all’attuazione del protocollo sulla politica sociale (punto 24), COM(93)
600 def. del 14 dicembre 1993 e la sentenza del Tribunale di primo grado europeo del 17 giugno 1998 relativa alla
causa T-135/96 (Unione europea dell’artigianato e delle piccole e medie imprese (UEAPME) contro il Consiglio).
(7) Cfr., in proposito, le considerazioni critiche di Martinucci, 1997, p. 200, che, con riferimento ai precedenti
accordi europei sul lavoro a tempo parziale e sui congedi parentali, giustamente rileva come in questi casi manchino
gli elementi essenziali del contratto collettivo: « semmai, si e` piu` vicini a delle forme di concertazione sociale su
questioni inerenti alla politica legislativa comunitaria ».
(8) Cfr. l’accordo collettivo europeo sul lavoro a tempo parziale del 1997.
(9) Nel Preambolo dell’accordo quadro sul lavoro a termine le parti, una volta precisato che l’intesa si applica ai
lavoratori assunti con contratto a tempo determinato con l’eccezione dei lavoratori forniti dalla agenzie di lavoro
temporaneo, precisano che « it is the intention of the parties to consider the need for a similar agreement relating
to temporary agency work ».





L’impianto complessivo dell’accordo — rappresentato dal Preambolo, dalle Considerazioni
generali e dalle otto clausole sottoscritte dalle parti — fornisce in effetti una rappresenta-
zione giuridica del lavoro a termine alquanto modesta se comparata con la disciplina vigente
nella maggior parte dei Paesi dell’Unione Europea (cfr. Vigneau, Ahlberg, Bercusson,
Bruun, 1999); una rappresentazione che, in ogni caso, appare decisamente lontana dalle
attuali logiche sottese alla utilizzazione della forza-lavoro temporanea.
Nessuno puo` negare il profondo significato etico e giuridico del principio della stabilita`
dell’impiego, quale espressione della effettivita` dei diritti dei lavoratori e garanzia, nel lungo
periodo, di condizioni di lavoro in linea con le conquiste sociali del XX secolo. Tuttavia, per
ragioni che sono note a tutti e su cui e` inutile ritornare in questa sede, i mercati del lavoro
che oggi studiamo e ancor piu` i mercati del XXI secolo non solo conosceranno sempre meno
la forza attrattiva ed egemonica del contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato,
ma paiono anzi destinati a confinare nell’antiquariato giuridico la stessa summa divisio tra
lavoro autonomo e lavoro subordinato che sino a oggi ha regolato i processi di produzione
capitalistici (cfr., per tutti, Blanpain, 1999a, spec. p. 41).
L’accordo quadro, all’opposto, ribadisce la centralita` del lavoro subordinato a tempo
indeterminato (cfr. il Preambolo, nonche´ il punto 6 delle Considerazioni generali dell’ac-
cordo) e, conseguentemente, configura il lavoro a termine alla stregua di una mera
eccezione. Sul piano ideologico e culturale l’opzione seguita dalle parti sociali in favore della
stabilita` dell’occupazione puo` indubbiamente essere condivisa. Operata nei termini di una
pura e semplice contrapposizione tra contratto di lavoro a tempo indeterminato e contratto
di lavoro a termine, la contraddizione tra dimensione giuridica e realta` socio-economica che
ne scaturisce e` tuttavia quantomai evidente.
In Italia, per esempio, nelle grandi imprese la tipologia contrattuale standard del lavoro a
tempo indeterminato interessa ora meno del 50 per cento dei nuovi contratti (10). Com-
plessivamente, la quota dei lavoratori assunti con contratto di lavoro a tempo determinato
e` ancora piuttosto modesta, non superando il 4 per cento della forza-lavoro (11); tuttavia,
se si valuta la quota dei nuovi assunti, il contratto a tempo determinato interessa circa il 25
per cento dei lavoratori nelle piccole imprese e addirittura il 33 per cento di quelli delle
grandi imprese (ISTAT, 1999). Le rilevazioni statistiche indicano, in ogni caso, come
l’incremento occupazionale nelle imprese industriali e dei servizi sia da attribuire, quasi
interamente, a forme contrattuali flessibili quali i contratti a termine, i contratti per
prestazioni di lavoro temporaneo, i contratti stagionali, i contratti di formazione e lavoro e
i contratti di apprendistato che interessano circa il 45 per cento delle nuove assunzioni
(ISTAT, 1999). In continua espansione e` poi l’area del lavoro autonomo, del lavoro
associato e soprattutto l’area delle collaborazioni temporanee di carattere coordinato e
continuativo, che oggi interessa ben 1.480.380 lavoratori (12). Sempre riconducibili alla
nozione di lavoro a termine, quantunque non propriamente affini alla fattispecie giuridica
del contratto di lavoro a tempo determinato, sono poi numerosissime tipologie contrattuali
che operano ai margini del lavoro dipendente coinvolgendo una platea sempre piu` estesa di
lavoratori: i tirocini formativi e di orientamento professionale, le borse lavoro, i lavori
socialmente utili e di pubblica utilita`, etc. Fenomeno indubbiamente italiano, seppure
presente in misura consistente anche negli altri Paesi industrializzati (v. Commissione
Europea, 1998), e` poi quello del lavoro « nero » che, secondo le piu` recenti stime coinvol-
gerebbe circa 5 milioni di posizioni lavorative irregolari, perlopiu` mediante prestazioni di
durata occasionale o temporanea, a fronte di una forza-lavoro totale pari a 20 milioni di
lavoratori (dati ISTAT).
I dati empirici sconfessano dunque, nella loro crudezza, l’affermazione di principio conte-
nuta nel Preambolo dell’accordo e, con essa, la filosofia di fondo che permea, sulla base di
questo presupposto, le singole clausole sottoscritte dalle parti sociali.
(10) ISTAT, 1999. Questo e gli altri dati statistici di seguito riportati sono ora raccolti nel Piano Nazionale
sull’Occupazione italiano del 1999. Vedilo in http://europa.eu.int/comm/dg05/empl&esf/naps99/naps-en.htm
(11) Ibidem. Alcune stime (v. per esempio i dati della Commissione Europea relativi al 1997, in IJCLLIR, n.
2/1999, Documents) indicano per l’Italia una percentuale dell’8 per cento di contratti a termine. Le differenze
rispetto ai dati dell’ISTAT riportati nel testo si spiegano considerando che in taluni casi il termine contratto a
tempo determinato viene inteso in una accezione larga ricomprendendovi anche i contratti a termine per
prestazioni di lavoro temporaneo, i contratti di formazione e lavoro, i contratti di apprendistato e altri contratti a
contenuto formativo o con finalita` di orientamento.
(12) Fonte CNEL (comunicati stampa, in http:www.cnel.it) su dati INPS aggiornati al 30 aprile 1999.





A meno che non si tratti di una mera petizione di principio diretta a esorcizzare la fine di
un mito — quello del lavoro stabile e per una carriera —, l’affermazione del carattere
meramente eccezionale del lavoro temporaneo e` oggi sostenibile solo sul piano del dover
essere giuridico, ma non sul piano dei fatti. Il prezzo di questa scelta — che indubbiamente
si pone in linea con la disciplina legale e/o contrattuale vigente nei principali Paesi
europeo-continentali — e` tuttavia elevato. Nel sottovalutare la subalternita` della dimen-
sione giuridica rispetto alle ferree regole dei mercati e dell’economia, l’adesione formale a
un modello di regolazione dei rapporti tra capitale e lavoro in declino come il contratto di
lavoro subordinato a tempo indeterminato impone poi di legittimare, sul piano fattuale, una
deregolazione strisciante dei rapporti di lavoro e, con essa, l’incessante emersione di prassi
contrattuali praeter se non addirittura contra legem (13); prassi che, nell’incontrare i propri
limiti solo nell’esaurirsi della fantasia dei datori di lavoro e dei loro legali nell’inventare
schemi negoziali flessibili, finalizzati a ridurre i costi e ad attenuare l’assunzione di obblighi
e responsabilita` (cosı` Summers, 1997), mettono definitivamente in crisi la tradizionale
vocazione universalistica e totalizzante del diritto del lavoro.
Confermare la validita` di un modello di regolazione dei rapporti di lavoro tipico dei modi
di produzione industriali anche per i mercati del XXI secolo — sempre piu` caratterizzati dai
fenomeni della deindustrializzazione, del lavoro precario e della terziarizzazione — e`
insomma una scelta strategica che non solo non aiuta ad andare molto lontano, ma che,
addirittura, rischia di mettere in discussione, nell’era della globalizzazione, le sorti stesse del
diritto del lavoro. Ostinarsi ad applicare schemi noti e sperimentati a fenomeni che, in base
a considerazioni storiche, politiche o teleologiche, sfuggono al significato e alla funzione
della normativa lavoristica tradizionale, rischia di minare dalle fondamenta l’intero sistema
di regolazione dei rapporti di lavoro facendo del diritto del lavoro « un dinosauro pronto per
essere relegato alla storia del diritto » (Lyon-Caen, 1980, p. 517, recentemente ripreso da
Simitis, 1997).
3. Lavoro a termine e tecniche di regolazione della fattispecie: una prospettiva italiana.
Per un osservatore italiano, abituato a operare con una strumentazione giuridica di rego-
lazione dei rapporti di lavoro che certo non puo` dirsi particolarmente moderna e attrezzata
per le sfide del prossimo millennio, stupisce in effetti che le parti sociali europee abbiano
ribadito, alle soglie del XXI secolo, un principio giuridico sancito dal legislatore italiano
all’inizio degli anni Sessanta (14).
L’articolo 1 della legge n. 230/1962 in materia di contratti a termine dispone, come noto, che
il contratto di lavoro si presume a tempo indeterminato, salvo che in alcuni casi tassativi
indicati dalla stessa legge. Altrettanto noto e` come la nostra giurisprudenza abbia nel corso
del tempo rafforzato questa indicazione normativa, soprattutto una volta approvata nel 1966
la prima disciplina di tutela contro i licenziamenti illegittimi, interpretando in maniera
particolarmente rigorosa e restrittiva i casi che consentono la stipulazione di contratti a
termine (sul punto, per tutti, Roccella, 1990).
Esigenze di adeguamento alla evoluzione del mercato del lavoro hanno tuttavia indotto il
legislatore italiano a sperimentare, sul finire degli anni Ottanta, una tecnica di delegifica-
zione della materia, rinviando alla contrattazione collettiva nazionale o locale, la possibilita`
di introdurre nuove e ulteriori ipotesi di legittima apposizione del termine al contratto (cfr.
l’art. 23, L. n. 56/1987 su cui ancora Roccella, 1990). Valorizzando il criterio della maggiore
rappresentativita` del soggetto negoziale, il legislatore ha dunque cercato di rinviare al
confronto tra le parti sociali la concreta regolamentazione della fattispecie, in modo da
rispondere in maniera piu` rapida ed efficiente alle esigenze dei diversi settori produttivi e
contesti locali. La rigorosa opzione in favore del contratto a tempo indeterminato e` stata
(13) La questione e` affrontata in termini generali in Tiraboschi, 1999, cui ci si permette di rinviare il lettore. In
proposito, per una valutazione delle connessioni tra globalizzazione dell’ecomomia e crescita di prassi contrattuali
atipiche e informali v. Visser, 1998.
(14) In realta` l’opzione dell’ordinamento a favore del contratto di lavoro a tempo indeterminato risale addirittura
all’inizio del XX secolo. Oltre a quanto si dira` nel successivo paragrafo 5, per una valutazione delle ragioni
storico-giuridiche sottese a questa opzione, comune a tutti gli ordinamenti a tradizione e´tatiste, rinvio a quanto gia`
scritto in Tiraboschi, 1999, spec. Cap. III.





pertanto largamente stemperata mediante l’adozione di una tecnica di regolamentazione dei
rapporti di lavoro alternativa all’intervento rigido della norma inderogabile di legge.
La filosofia oggi adottata dall’ordinamento italiano nel suo complesso non e` piu` quella di
marginalizzare il contratto di lavoro a tempo determinato — come invece cerca di fare ora
l’accordo quadro europeo —, quanto piuttosto di garantire un controllo sindacale circa le
forme, i tempi e le modalita` di una sua utilizzazione rispondente alle esigenze delle imprese
e alla evoluzione dei mercati.
Quale alternativa alla tecnica della mera deregolazione (cfr. Treu, 1997), il processo di
devoluzione delle competenze normative dalla legge al contratto collettivo ha indubbia-
mente consentito di contemperare, caso per caso, le esigenze di flessibilita` delle imprese con
l’obiettivo della stabilita` dell’occupazione. Ma anche in questo caso la soluzione adottata dal
legislatore italiano presenta alcuni inconvenienti di non poco rilievo. L’analisi empirica della
contrattazione collettiva mostra in effetti come, in questi casi, l’intervento del sindacato si
sia rivelato il piu` delle volte strumentale alla tutela (indiretta) dell’occupazione stabile e
permanente rispetto alla concorrenza del lavoro atipico/temporaneo (cfr. Biagi, Tiraboschi,
1998): vuoi mediante il mero innalzamento del costo del lavoro della forza-lavoro periferica;
vuoi mediante intese (piu` o meno esplicite) tra direzione e rappresentanti dei lavoratori
concertate a discapito della forza-lavoro temporanea (per esempio tramite la garanzia della
stabilita` dell’impiego per i lavoratori permanenti in cambio della possibilita` di incrementare
le percentuali della forza-lavoro temporanea), etc. Solo in casi marginali l’intervento della
contrattazione collettiva si e` invece tradotto in una tutela diretta dello statuto giuridico del
lavoratore assunto con contratto a termine.
Da questo punto di vista, e` proprio il caso italiano a dimostrare come la tutela della stabilita`
dell’impiego non dipenda tanto dal grado o dal tipo di giuridificazione dei rapporti di lavoro,
quando piuttosto da precisi vincoli di compatibilita` economica e di tenuta complessiva del
sistema produttivo nel lungo periodo. Sono i cambiamenti intervenuti nell’economia a
richiedere ora l’edificazione di un modello alternativo di rappresentazione in chiave giuri-
dica dei moderni modi di lavorare, ai quali risulta estranea la centralita` del contratto di
lavoro dipendente a tempo indeterminato.
4. Segue: un giudizio nel merito circa la tecnica di regolamentazione della fattispecie adottata dalle parti sociali
europee.
In realta`, anche da un punto di vista meramente tecnicistico, il testo dell’accordo presenta
gravi limiti e talune evidenti contraddizioni. I rilievi critici sull’accordo ricalcano peraltro, in
buona sostanza, quelli formulati dalla dottrina con riferimento all’accordo del 1997 sul
lavoro a tempo parziale (Jeffery, 1997, spec. 195-205; Martinucci, 1997).
Al di la` delle osservazioni mosse dalla dottrina (v. Blanpain, 1999 e Weiss, 1999), sono del
resto le stesse istituzioni comunitarie a riconoscere i numerosi limiti dell’accordo quadro. Il
recente Report del Parlamento Europeo sulla proposta di direttiva del Consiglio relativa
all’accordo quadro sul lavoro a tempo determinato concluso dall’Unice, dal Ceep e dalla Cess
(30 aprile 1999), in particolare, pur condividendo il favore verso la tipologia del lavoro a
tempo indeterminato manifestato dall’accordo, denuncia in maniera puntuale le numerose
lacune del testo adottato dalle parti sociali (15).
La posizione del Parlamento Europeo e` pienamente condivisibile soprattutto laddove:
— « nota » la circostanza che l’accordo (cfr. la clausola 4, comma 1, dell’accordo) ammetta
che i lavoratori a tempo determinato possano essere trattati in modo meno favorevole
rispetto ai lavoratori a tempo indeterminato in presenza di “motivazioni obiettive” senza
che tuttavia queste ultime vengano definite (punto 6 del Report);
— « nota » il fatto che l’accordo concluso tra le parti sociali si limiti esclusivamente al lavoro
a tempo determinato e non disciplini, contestualmente, anche le altre tipologie contrattuali
riconducibili alla nozione di lavoro atipico/temporaneo (punto 7);
(15) E` utile ricordare, in proposito, come il Progetto di relazione del Parlamento Europeo sull’accordo quadro sul
lavoro a tempo determinato concluso dall’Unice, dal Ceep e dalla Cess del 12 marzo 1999 (DOC_IT\PR\371\371711
PE 230.208) fosse ancora piu` netto nel criticare l’accordo. In luogo di espressioni sfumate quali « The Parliament
… notes », « … point’s out », « … regrets » e via dicendo, il progetto di relazione conteneva formule assai piu`
drastiche. Per esempio, in tutti i passaggi del Report evidenziati qui di seguito nel testo l’incipit della frase era
inmancabilmente questo: « The Parliament … criticises … ».





— « evidenzia » il fatto che l’accordo si estenda unicamente alle condizioni di lavoro ed
escluda invece i problemi di sicurezza sociale che vanno regolamentati per legge (punto 8);
— « critica » il fatto che l’accordo disciplini soltanto la successione di contratti di lavoro a
tempo determinato, senza tuttavia porre limiti o condizioni per la stipulazione iniziale del
contratto a termine (punto 14);
— « si rammarica » per il carattere non vincolante delle norme volte a impedire l’abuso
derivante dall’utilizzo di una successione di lavori (punto 16);
— « evidenzia » il fatto che con l’accordo non venga fissato un requisito minimo europeo
uniforme per le successioni di contratti di lavoro a tempo determinato (punto 17).
L’esigenza di contemperare la disciplina presente in quindici ordinamenti nazionali ha
condotto, in altri termini, a una normativa particolarmente fragile e lacunosa, tanto e` vero
che, come evidenziato dallo stesso Parlamento Europeo, l’accordo e` destinato a sollecitare
l’introduzione di nuove normative per le successioni di contratti di lavoro a tempo deter-
minato in due soli Paesi dell’Unione Europea, « dato che in tutti gli altri Stati membri sono
gia` in vigore regolamentazioni in tal senso » (cfr. il punto 5 del Progetto di Relazione).
Troppo poco per la legislazione dei Paesi europei-continentali, rispetto alla quale l’accordo
si limita a recepirne l’ispirazione garantista e antifraudolenta senza tuttavia adottare
disposizioni coerenti con tale obiettivo (vincoli sostanziali alla stipulazione del contratto,
conversione del contratto a termine irregolare in un contratto a tempo indeterminato sin
dalla data di stipulazione, etc.); ma anche troppo per la legislazioni di Paesi come il Regno
Unito e l’Irlanda, a cui impone una disciplina in grado di scardinare le tradizionali logiche
di regolazione dei rapporti di lavoro che, come noto, non prevedono attualmente vincoli di
natura sostanziale sia alla stipulazione di rapporti di lavoro a carattere occasionale, tempo-
raneo o intermittente sia alla costituzione di schemi contrattuali atipici o sui generis o
comunque di programmi negoziali non di lavoro subordinato in cui dedurre prestazioni di
lavoro di natura temporanea.
Rispetto alle finalita` di politica del diritto perseguite dalle parti firmatarie dell’accordo resta
peraltro da domandarsi se veramente il principio di non discriminazione (16) rappresenti un
obiettivo sempre desiderabile e, soprattutto, un obiettivo in grado di garantire l’effettivita`
dei diritti dei lavoratori temporanei.
La domanda e` solo apparentemente retorica, ne´ da` luogo a contraddizioni laddove pure si
riconosca l’importanza di tale principio (contrariamente a quanto pensa Leone, 1999, p. 99,
n. 4, sviluppando considerazioni di ordine formalistico che poco o nulla hanno a che fare con
una considerazione realistica del fenomeno del lavoro temporaneo). E` infatti fuori discus-
sione la circostanza che la parita` di trattamento tra lavoratori stabili e lavoratori periferici
rappresenti, in linea di principio, una indispensabile premessa normativa a sostegno della
effettivita` dello statuto giuridico del lavoro temporaneo. Tuttavia, dietro l’omologazione
delle tutele dei lavoratori temporanei a quelle dei lavoratori permanenti dell’impresa si cela,
a nostro avviso, un equivoco di fondo in quanto, ancora una volta, si sacrifica sull’altare del
formalismo giuridico, la realta` dei moderni modi di organizzazione del lavoro che non sono
piu` spiegabili e rappresentabili attraverso una tecnica normativa uniforme e totalizzante
come quella del contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato (17).
In primo luogo, la valutazione della parita` di trattamento e` operata in astratto, mediante una
semplice comparazione di ordine formale tra le condizioni di lavoro del prestatore di lavoro
temporaneo e quelle di un lavoratore permanente dell’impresa assimilabile per mansioni e
qualifica, senza tuttavia tenere in alcuna considerazione le condizioni psicologiche e mate-
riali di un lavoratore sottoposto al rischio di perdere il posto di lavoro e di non ottenere il
rinnovo del contratto. Inoltre, una rigorosa e astratta applicazione del principio di parita` di
trattamento puo`, in taluni casi, risultare persino controproducente e irrazionale, laddove
applicata a lavoratori che svolgono la loro prestazione lavorativa in condizioni del tutto
peculiari rispetto a quelle dei lavoratori stabili dell’impresa utilizzatrice.
Particolarmente indicativo, da questo punto di vista, e` indubbiamente il profilo della tutela
(16) Cfr. la clausola 1, lett. a) e il comma 1 della clausola 4: « i lavoratori a termine non saranno oggetto di un
trattamento meno favorevole rispetto a quello riconosciuto ai lavoratori permanenti solo in ragione del fatto di
essere titolari di un contratto o di un rapporto a termine, a meno che non sia giustificato in base a motivazioni
obiettive ».
(17) Per riprendere il parallelismo delineato nella nota 2, con riferimento alle tecniche di regolazione del lavoro
a termine e del contract labour, analoga obiezione puo` essere mossa alla logica che ispira in Italia il Disegno di legge
n. 2049/1997 di disciplina dei rapporti di lavoro atipici.





della salute e sicurezza dei lavoratori temporanei. Diverse possono essere le spiegazioni di
questo fenomeno. Se, per un verso, la disciplina prevenzionistica risulta il piu` delle volte
modellata sulla realta` della grande impresa industriale, con posizioni lavorative stabili e
continuative, e` anche vero, per l’altro verso, che risulta generalizzata la tendenza ad
assegnare ai lavoratori temporanei compiti o lavori ripetitivi e pericolosi, o da svolgersi in
ambienti insalubri (c.d. esternalizzazione del rischio), che il personale stabile dell’impresa
normalmente rifiuterebbe di svolgere. E` del resto ampiamente documentato il forte senso di
alienazione, frustrazione e disaffezione al lavoro che caratterizza la maggior parte dei
lavoratori temporanei: l’esecuzione di quei compiti pericolosi, faticosi o ripetitivi, che
normalmente vengono rifiutati dalla forza stabile dell’impresa utilizzatrice, aumenta enor-
memente il rischio di incidenti per disattenzione, stress, negligenza, mancanza di controllo
circa le condizioni di lavoro, isolamento rispetto alla “comunita`” aziendale, etc. E` allora
evidente che, per questi tipi di lavoratori, la garanzia della salute e sicurezza sul posto di
lavoro non puo` essere assicurata dalla pura e semplice applicazione delle disposizioni in
materia prevenzionistica stabilite con riferimento ai lavoratori stabili dell’impresa, ma
richiede piuttosto la predisposizione di una normativa specifica.
Proprio dal punto di vista della tutela della salute e sicurezza dei lavoratori, risulta peraltro
quanto sia poco lungimirante la strategia di disciplinare su tavoli separati e con regole
diverse le tipologie di lavoro temporaneo. Non si capisce, per esempio, a quale razionalita`
giuridica risponda la scelta del legislatore italiano di vietare al lavoratore temporaneo
assunto da una agenzia specializzata nella fornitura di prestazioni di lavoro temporaneo
l’esecuzione di prestazioni sottoposte a sorveglianza medica speciale o particolarmente
pericolose (v. il recente Decreto 25 maggio 1999), consentendogli invece di svolgere la stessa
identica prestazione qualora assunto direttamente dall’impresa. Se la risposta a questo
interrogativo non viene fornita (come pure dovrebbe essere) in termini di prevenzione della
tutela del lavoratore temporaneo, ma sul piano dell’imputazione delle responsabilita` in caso
di infortunio o malattia professionale gia` acclarata, logica e coerenza avrebbero semmai
dovuto condurre a una soluzione opposta visto che per legge l’agenzia di lavoro tempora-
neo, oltre a offrire elevate garanzie di solvibilita` (cfr. l’art. 2, comma 2, Legge n. 196/1997),
potrebbe agevolmente sopportare i costi di una formazione specifica del lavoratore tempo-
raneo chiamato a svolgere lavorazioni particolarmente pericolose o nocive rispetto a quanto
puo` invece permettersi un datore di lavoro di cui non si conosce la consistenza patrimoniale
e l’affidabilita` nel caso di assunzione diretta del lavoratore temporaneo.
Per quanto concerne poi il secondo obiettivo perseguito dalle parti sociali — « stabilire un
contesto per prevenire gli abusi derivanti dall’utilizzazione successiva di contratti o rapporti
a tempo determinato » (cfr. la clausola 1, lett. b) — e` sufficiente in questa sede limitarsi a
segnalare la risposta delle imprese italiane ai vincoli all’assunzione con contratti di lavoro
subordinato a tempo determinato: l’aggiramento della normativa sul lavoro a termine
mediante il ricorso ai contratti di collaborazione coordinata e continuativa, senza vincolo di
subordinazione, che, come gia` ricordato, coinvolgono oggi circa un milione e mezzo di
lavoratori. Con un risultato paradossale: con questo espediente infatti un vero e proprio
esercito di lavoratori temporanei non solo sfugge — in modo piu` o meno regolare, ma
comunque tollerato dall’ordinamento — alla disciplina della successione dei contratti a
termine, ma anche a tutta quanta la disciplina di tutela del lavoro dipendente. E` il noto
fenomeno della « fuga » dal diritto del lavoro (su cui v. Ichino, 1990).
5. Conclusioni. Contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato e contratto a termine: una contrapposi-
zione superata dalla evoluzione piu recente dei rapporti economici e sociali.
In realta`, la disciplina concordata dalle parti sociali a livello europeo sconta un equivoco di
fondo, e cioe` che la disciplina limitativa del ricorso al contratto di lavoro a tempo
determinato sia coessenziale alla tutela della statuto giuridico del lavoratore e, segnata-
mente, alla salvaguardia della normativa contro i licenziamenti illegittimi.
L’analisi storica e la comparazione giuridica si incaricano tuttavia di smentire questo
assunto. Con riferimento all’Italia, in particolare, e` facile dimostrare come la scelta dell’or-
dinamento in favore del contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato risalga gia`
ai primi decenni del XX secolo (18), sia poi codificata negli articoli 2097 e 2120 del Codice
(18) Cfr. il D.Lgs. n. 112/1919, poi recepito integralmente, per questo profilo, nel R.D.L. n. 1825/1924 sull’impiego





Civile e infine drasticamente ribadita con la L. n. 230/1962; ben prima, dunque, che venisse
approntato l’attuale statuto giuridico di tutela del lavoro dipendente (v., in particolare, la L.
n. 604/1966 di tutela contro i licenziamenti illegittimi e la L. n. 300/1970).
Non e` certo possibile ripercorrere in questa sede le complesse vicende storiche che hanno
accompagnato il processo di giuridificazione dei rapporti di lavoro attraverso l’edificazione
dell’archetipo del lavoro stabile e per una carriera (sul punto sia consentito rinviare a
Tiraboschi, 1999). Non si puo` tuttavia neppure dimenticare la circostanza che, seppure per
un periodo di tempo destinato a rimanere piuttosto limitato, l’opzione originariamente
perseguita nei diversi ordinamenti nazionali fu quella di assegnare una netta preferenza ai
rapporti di lavoro di durata temporanea: come regola generale dello scambio « lavoro
contro mercede », l’apposizione di un termine finale alla durata del contratto di lavoro
costituiva anzi un elemento strutturale e tipico di tale legame contrattuale.
In effetti, e per quanto oggi questo possa sembrare paradossale, in base alle concezioni
ideologiche e alle regole giuridiche che hanno accompagnato la prima fase del processo di
giuridificazione dei rapporti di lavoro, soltanto la presenza di un limite temporale all’utilizzo
della forza-lavoro poteva garantire la stabilita` del vincolo contrattuale senza per contro
rievocare lo status di asservimento nei confronti del dominus del rapporto di lavoro, tipico
dei metodi di produzione preindustriali e del sistema della servitu`. Nella problematica opera
di razionalizzazione giuridica dei rapporti di produzione capitalistici, la difficolta` di disso-
ciare il lavoro (come oggetto del contratto) dalla persona del lavoratore imponeva infatti di
delimitare nel tempo l’utilizzazione della prestazione lavorativa a tutela degli interessi del
lavoratore. Sara` soltanto l’affinamento della disciplina di carattere generale in materia di
contratti e obbligazioni — e in particolare la valorizzazione del rimedio del recesso
unilaterale nei rapporti di durata — che consentira` di dimostrare, in proposito, come la
vigenza sine die del contratto di lavoro non si ponga in contrasto con il principio generale
che vieta la costituzione di vincoli contrattuali perpetui. Da questo momento in poi il
contratto a tempo indeterminato verra` dunque legittimato dall’ordinamento come contratto
a termine finale incerto, risolvibile liberamente da entrambe le parti previo, eventualmente,
un congruo preavviso.
Quando detto e` sufficiente per evidenziare il carattere storicamente relativo del modello del
lavoro subordinato a tempo indeterminato. Questo modello ha infatti potuto reggere fin
tanto che, in un contesto di piena occupazione, si e` dimostrato congeniale non soltanto alle
istanze di tutela della forza-lavoro ma anche alle logiche e ai modi stessi di produzione della
organizzazione fordista-tayloristica del lavoro. E questo perche´ il diritto del lavoro e`
certamente un diritto distributivo di tutele e risorse, ma anche, inevitabilmente, un diritto
dei rapporti di produzione.
A meno che non si voglia accedere a una prospettiva di progressiva deregolazione dei
rapporti di lavoro — prospettiva che, tuttavia, pare non solo inadeguata rispetto alla
tradizione della maggior parte dei Paesi europei (19), ma anche insufficiente a rispondere ai
bisogni dei mercati del XXI secolo — i piu` recenti processi di trasformazione dell’assetto
economico-sociale, unitamente alla situazione di crescita senza occupazione, richiedono ora
la ricerca di un nuovo modello di giuridificazione dei rapporti di lavoro in grado di
contemperare le esigenze della competitivita` con i valori della equita` e della giustizia
sociale (20).
Non esistono certo soluzioni immediate: lo sforzo di immaginazione concettuale per
ridefinire gli assetti normativi dei rapporti di lavoro e` solo agli inizi (per una sintesi del
dibattito italiano v. Biagi, Tiraboschi, 1999a). Quello che e` chiaro, tuttavia, e` che le regole
della « nuova economia » non solo rendono improponibile una tecnica di giuridificazione dei
rapporti di lavoro basata su un paradigma normativo uniforme e monolitico come il
contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato, ma richiedono semmai di ricono-
privato, il cui art. 1 disponeva: « il contratto d’impiego privato (…) e` quello per il quale una societa` o un privato,
gestori di un’azienda, assumono al servizio della stessa, normalmente a tempo indeterminato, l’attivita` professionale
dell’altro contraente ». In argomento v., tra gli altri, Riva Sanseverino, 1938.
(19) Treu, 1997, p. 3. Piu` recentemente v. D’Antona, 1998b, p. 318, secondo cui « estirpare il complesso dei valori
e delle sicurezze, che il diritto del lavoro compendia, dalla coscienza collettiva delle societa` europee, dove li hanno
profondamente radicati una tradizione e una prassi politica del tutto diverse da quelle degli Stati Uniti,
richiederebbe conflitti politicamente costosi e alla lunga distruttivi ».
(20) E` stato questo il tema discusso nell’XI Congresso Mondiale dell’Associazione Internazionale di Relazioni
Industriali. V. IIRA, 1998.





scere e valorizzare le « diversita` » dei moderni modi di lavorare. Come giustamente
sostenuto da Roger Blanpain « rules, practices and expectations of yesterday are less and
less relevant for tackling problems of today and tomorrow in the new world of work. In a
sense, we need to start from scractch » (Blanpain, 1999, p. 41).
Un primo passo in questa prospettiva pare essere il definitivo superamento delle colonne
d’Ercole del lavoro dipendente, in modo da assicurare a tutti i lavoratori (al di la` cioe` del
tipo di contratto con cui vengono utilizzati) un nucleo minimo di diritti di cittadinanza
sociale (garanzie relative alla continuita` del reddito e a un trattamento pensionistico,
garanzia della tutela della integrita` psico-fisica e assicurazione contro gli infortuni, prote-
zione contro tutti i generi di discriminazione, garanzia delle pari opportunita` nell’accesso
alla formazione, etc). E` su questo tema che sono ora chiamati a confrontarsi gli attori
nazionali e sovra-nazionali, e in primo luogo le stesse parti sociali, se non vogliono correre
il rischio di vedersi scavalcate dalle logiche che governano i rapporti di produzione e
circolazione della ricchezza. In Europa, del resto, e` lo stesso Libro Bianco su Crescita,
concorrenza e occupazione del 1994 a sollecitare un ripensamento globale circa il modo in
cui i sistemi nazionali di diritto del lavoro, la previdenza pubblica e i prelievi fiscali
potrebbero essere adattati ai mutamenti in atto, in modo da « permettere un ampliamento
della nozione di lavoro, che includa tutte le forme di lavoro retribuito o parzialmente
retribuito in un quadro comune che comprenda l’economia sociale, le imprese di lavoro
interinale e l’economia informale », in modo da reintegrare nel mercato del lavoro ufficiale
un gran numero di lavoratori atipici/temporanei attualmente marginalizzati.
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